РОЗДІЛ 1

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ОСНОВИ ФОРМУВАННЯ 
ТА РОЗВИТКУ УПРАВЛІНСЬКОГО ПЕРСОНАЛУ

1.1. Сутність поглядів на формування та роль управлінського 
персоналу

Еволюція управлінської думки – це процес трансформації сукупності поглядів на систему управління відповідно до об'єктивних умов і потреб економіки протягом відносно тривалого періоду часу. Сукупність принципів, підходів, концептуальних переконань про те, як вирішувати економічні завдання – все це визначає сутність управління, яка на момент її формування є вершиною еволюції управлінської думки.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Автор визначила, що персоналом підприємства називають не трудові ресурси (рис. 1.1), а кадровий потенціал підприємства – це здатність колективу вирішувати виробничі й комерційні завдання. Разом з рівнем кваліфікації характеристиками трудового потенціалу виступають: вік працівників, стаж роботи на підприємстві і за фахом, рівень базової освіти, а також рівень кваліфікації працівників, стан соціально-психологічного клімату в колективі, рівень залучення працівників підприємства до управління.

На думку Г.В. Щокіна [151, c. 257], управлінський персонал – це сукупність працівників, які об’єднані в спеціалізовані служби та підрозділи, що виконують функції управління.

Згідно з Великим економічним словником [15], управлінський персонал – це особи, які займають адміністративні посади та здійснюють керівництво діяльністю об’єкта, за винятком власників, членів правління, членів ради.
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Рис. 1.1. Класифікація апарату управління підприємства

Г.В. Щокін дає таке визначення поняттю “кадри управління”: це робітники, які виконують або сприяють виконанню управлінських функцій [151, c. 242]. Серед них можна виділити три групи: а) керівники, які спрямовують, координують та стимулюють діяльність учасників виробництва (директори заводів, начальники цехів, майстри); б) фахівці, які надають кваліфіковану допомогу керівникам при аналізі та вирішенні питань розвитку виробництва (інженери, економісти) або самостійно керують функціональними службами (функціональні керівники – начальники відділів, головні спеціалісти, керівники груп); в) допоміжні працівники, які здійснюють технічне та інформаційне обслуговування апарату управління: збирання, первинну обробку, зберігання та передання інформації (архіваріуси, стенографісти, машиністки, кур’єри, помічники, діловоди).

Великий енциклопедичний словник уточнює це визначення: кадри управління – працівники (службовці), професійна діяльність яких повністю та переважно пов’язана з виконанням функцій з управління виробництвом. У складі управлінських кадрів виділяють такі категорії працівників: керівники, фахівці та допоміжний апарат. Введення цих категорій пов’язано з їх роллю в головному управлінському процесі, у прийнятті та реалізації рішень. Керівники приймають рішення, забезпечують їх реалізацію. Фахівці готують варіанти рішень та беруть участь у їх реалізації. Допоміжний персонал займається збиранням та підготовкою документів, інформації тощо для керівників і фахівців.

Керівник – це особа, на яку офіційно покладено функції управління колективом та організації його діяльності. Керівник несе юридичну відповідальність за функціонування колективу перед інстанцією, яка його призначила (обрала, затвердила) та має суворо визначені можливості санкціонування – покарання та заохочення підлеглих з метою впливу на їх виробничу (наукову, творчу тощо) активність. На відміну від лідера, керівник має формально регламентовані права та обов’язки, а також представляє колектив в інших організаціях [151, c. 246]. Роль керівника полягає в тому, щоб раніше, повніше й глибше за інших бачити, що необхідно зробити, знати, як це здійснити, та швидше за інших розпочинати справу.

Керівник вищої ланки відповідає за прийняття найважливіших рішень для підприємства в цілому або для основної частини підприємства. Керівник середньої ланки координує та контролює роботу молодших начальників. Цей організаційний рівень найбільш численний у системі управління й іноді виникає необхідність у розділенні цієї групи на два рівні: верхній середній та нижній середній. Характер роботи керівника середнього рівня більшою мірою визначається змістом роботи підрозділу. Керівник нижчого рівня здійснює контроль за виконанням виробничих завдань і відповідає за безпосереднє використання виділених ресурсів, таких як сировина та обладнання [15].

У літературі зустрічаються приклади різного тлумачення поняття “управління персоналом”. Одні автори у визначенні оперують метою й методами, за допомогою яких можна цю мету досягти, а інші роблять наголос на змістовній частині, що відображає функціональний аспект управління. Типовим прикладом першого підходу може бути визначення В.П. Галенка: “Управління персоналом – це комплекс взаємопов'язаних економічних, організаційних і соціально-психологічних методів, що забезпечують ефективність трудової діяльності та конкурентоспроможність підприємств” [22, с. 23].

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Таким чином, головне, що становить сутність управління персоналом, – це системна, планомірно організована дія за допомогою взаємопов'язаних організаційно-економічних і соціальних заходів на процес формування, розподілу, перерозподілу робочої сили на рівні підприємства, на створення умов для використання трудових якостей працівника з метою забезпечення ефективного функціонування підприємства та всебічного розвитку зайнятих на ньому працівників [99, с. 44].

Виробнича поведінка працівників, що формується, сприяє реалізації цілей підприємства. Кожне підприємство в роботі з персоналом вирішує одні й ті самі основні завдання, незалежно від специфіки діяльності: залучення необхідного персоналу для досягнення поставлених цілей; навчання своїх співробітників, щоб привести їх навички у відповідність до завдань, що стоять перед ними; оцінювання участі кожного із співробітників у досягненні визначених цілей; винагорода своїх співробітників, тобто компенсація витрат часу, енергії, інтелекту, які вони несуть, працюючи над досягненням цілей.

Під формуванням та управлінням персоналом В.В. Травін [126, c. 135] розуміє всю сукупність організаційних заходів, спрямованих на оптимальне формування колективу й повне використання його здібностей у виробничому процесі (політика добору та наймання працівників, розвиток кар’єри, мотивація, відносини і зв’язки, розвиток колективу, творча обстановка, підготовка персоналу, вирішення конфліктних ситуацій).

Потреба у формуванні та управлінні персоналом визначається об’єктивною потребою підприємств у кваліфікованих, лояльних і високомотивованих співробітниках, які здатні забезпечити стійку конкурентну перевагу. Логічним обґрунтуванням формування та управління персоналом є той факт, що підприємству вигідно мати узгоджену та зрозумілу для всіх базу для розроблення підходів до управління людьми в довгостроковій перспективі. Відповідно до цих цілей плануються зміни в організаційній структурі підприємства, а також удосконалення способів і стилів управління підприємством [126, с. 67].

На думку Т.Ю. Базарова, процес добору та відбору персоналу є формуванням персоналу. Відбір персоналу не є ізольованою функцією, що становить самостійну цінність. Він повинен бути узгодженим з іншими функціями управління персоналом, щоб не перетворитися на самоціль, яка шкодить іншим формам роботи з персоналом [11, с. 45].

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
· відповідність функцій управління персоналом цілям підприємства (функції управління персоналом формуються та змінюються не вільно, а відповідно до цілей підприємства);

· первинність функцій управління персоналом (склад підсистем і організаційна структура системи управління персоналом підприємства, вимоги до професійно-кваліфікаційного рівня працівників та їх чисельності залежать від змісту, кількості, якості та працемісткості функцій управління персоналом);

· оптимальність співвідношення інтро- та інфрафункцій управління персоналом, яке визначає пропорції між функціями, що спрямовані на організацію системи управління персоналом (інтрофункції), і функціями управління персоналом підприємства (інфрафункції);

· оптимальне співвідношення управлінських орієнтацій, яке диктує необхідність дотримання пропорцій між функціями управління, що спрямовані на розвиток підприємства, і функціями, що забезпечують функціонування підприємства (оптимальне співвідношення – 1: 3);

· потенційні імітації – тимчасове вибуття окремих робітників не повинно переривати процесу здійснення будь-яких функцій управління, тобто кожен працівник системи управління персоналом повинен уміти імітувати функції співробітників вищого й нижчого рівнів.

Принципи, що визначають напрями розвитку системи управління персоналом, – це теоретичні положення з управління персоналом, які передбачають концентрацію зусиль працівників окремого підрозділу або всієї системи управління персоналом на вирішення основних завдань або концентрацію однотипних функцій в одному підрозділі системи управління персоналом, що усувають дублювання. Ці принципи спрямовані також на забезпечення спеціалізації, паралельності (одночасного виконання окремих управлінських рішень, що підвищують оперативність управління персоналом), адаптивності (прилаштування системи управління до цілей та умов роботи підприємства, що змінюються) [137, c. 87].

Принципи формування персоналу – це правила, основі положення й норми, яких повинні дотримуватись керівники та спеціалісти підрозділів управління персоналом підприємств при формуванні персоналу. Ці принципи являють собою результат узагальнення людьми об’єктивно діючих економічних законів і закономірностей, характерних ознак, початку їх дії.

Система управління персоналом включає ряд стадій: формування (прогнозування структури персоналу, визначення потреб, планування персоналу, залучення, добір, розстановка персоналу, складання трудових угод та контрактів), використання (професійно-кваліфікаційне й посадове просування працівників (управління кар’єрою), створення постійних кадрів, покращення морально-психологічного клімату, забезпечення робочих місць), стабілізацію (урахування кваліфікації й персональних навичок з формуванням банку даних, оцінювання результатів праці для виявлення потенціалу кожного працівника, навчання, підвищення кваліфікації на підприємстві) і власне управління.

Формування (становлення) персоналу підприємства – це особлива стадія, у процесі якої закладається підґрунтя його інноваційного потенціалу та перспективи подальшого нарощування. Це стадія є винятково важливою в життєвому циклі нового підприємства. Від своєчасного й повного вирішення соціально-економічних і організаційних завдань багато в чому залежить його ефективна робота. Відхилення чисельності персоналу від науково обґрунтованої потреби підприємства як у менший, так і в більший бік впливає на рівень трудового потенціалу. Це значить, що як дефіцит, так і надлишок персоналу однаково негативно впливають на трудовий потенціал. Так, брак персоналу призводить до неповного використання виробничого потенціалу й надмірного навантаження робітників, утримання надлишкової чисельності – до неповного використання їх індивідуального потенціалу.

Таким чином, мета формування персоналу – звести до мінімуму резерв нереалізованих можливостей, який зумовлений невідповідністю властивостей, що потенційно формуються в процесі навчання, й особистих рис з можливостями використання при виконанні конкретних видів робіт, потенційної та фактичної зайнятості в кількісному і якісному відношенні.

Стадії формування персоналу покликані:

· встановлювати співвідношення чисельності робітників з різними професійно-кваліфікаційними й соціально-демографічними характеристиками, щоб досягати максимальної відповідності між структурами робіт, робочих місць і персоналом;

· забезпечувати оптимальний рівень завантаження працівників з метою повного використання їх трудового потенціалу та підвищення ефективності їх праці;

· оптимізувати структуру робітників з різним функціональним змістом праці.

Підбиваючи підсумки сказаному, автор пропонує класифікацію функцій формування та розвитку управлінського персоналу. Формування управлінського персоналу передбачає: моніторинг ринку кадрів, визначення потреби в персоналі, розстановку кадрів, адаптацію, формування резерву, звільнення кадрів, а розвиток управлінського персоналу – навчання та підвищення кваліфікації робітників, їх перепідготовку, просування кадрів і управління кар’єрою (рис. 1.2).

Суттєва частина роботи з кадрами управління належить відділам кадрів заводів. Відділ кадрів на підприємствах за часів адміністративної економіки обмежувався лише виконавськими функціями, набором і звільненням персоналу. Займаючись в основному організаційно-оформлювальною роботою, він в більшості своїй не мав права власного голосу у вирішенні стратегічних і поточних завдань, а часто навіть і не знав про найближчі задуми свого керівництва. На сучасних підприємствах пройшла трансформація функцій кадрового менеджменту (табл. 1.1, більш докладну інформацію щодо трансформації функцій подано в додатку Б).

Функції відділу кадрів перероджуються в інтелектуальну роботу, а реалізація традиційних обов'язків здійснюється з використанням технічних засобів. Функції відділу управління персоналом включають такі елементи: загальні функції; агреговані (організаційне програмування, формування персоналу, його розвиток, оцінювання й мотивування); технологічні (кадровий консалтинг, персонал-маркетинг, персонал-контролінг, інформаційні персонал-технології).

Працівники відділу управління персоналом займаються плануванням потреби в робочій силі. Розрахунок потреби призводить або до недостатнього для підтримання відповідного попиту обсягу виробництва кількості персоналу, або до надлишку персоналу та поглинання заробітною платнею великої частини прибутку.

Наступним етапом після планування є пошук відповідних кваліфікованим вимогам працівників з метою подальшого відбору найкращих кандидатур. Пошук персоналу може проходити як усередині підприємства серед своїх працівників, так і за його межами: даючи рекламні оголошення в газетах, звертаючись до послуг державних або комерційних агентств і служб з працевлаштування, вербують студентів навчальних закладів, переманюючи кандидатів з інших підприємств.
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Рис. 1.2. Класифікація функцій формування, розвитку та оцінювання управлінського персоналу

Безпосередній відбір здійснюється після вивчення поданих кандидатом документів, заповнення ним анкет і проходження співбесіди. За будь-яких обставин кожного нового працівника необхідно навчати справи.

Таблиця 1.1

Порівняльна характеристика функціональних складових роботи відділу управління персоналом у різних умовах 

	Функції
	Характерні особливості при:

	
	планово-адміністративній економіці
	перехідній економіці

	Моніторинг ринку кадрів
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	Плану​вання
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	Аналіз кадрової роботи
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	Моти​вація
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	Орга​нізація
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	Контроль
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)


Для формування в нових співробітників уявлення про цілі підприємства, його стратегію й методи діяльності існують програми орієнтування та адаптації. Крім того, на підприємстві існує система навчання персоналу й підвищення кваліфікації, що дає змогу усунути дефіцит фахівців і постійно поповнювати їх професійні знання.

На кожного нового працівника, якого підприємство відбирає й навчає, воно витрачає час і гроші. Втрати цих інвестицій можливі при позбавленні роботи наявного працівника (або внаслідок скорочення виробництва, або в результаті звільнення, якщо він не справився зі своїми обов'язками). Деякою мірою це означає поразку працівників відділу управління персоналом і заподіяння збитку підприємству.

1.2. Еволюція поглядів на розвиток управлінського персоналу

Поділ процесу розвитку управлінського персоналу на етапи досить умовний, оскільки вони перекриваються в часі й перегукуються за змістом. Відповідно до прогресу й у міру розвитку господарської діяльності ускладнювалося, структурувалося і змістовно збагачувалось саме управління. У цьому процесі управлінська думка зазнавала якісних змін, що дає змогу говорити про етапи розвитку управлінської думки (рис. 1.3).

Школа наукового управління ґрунтувалася на тому, що, використовуючи спостереження, виміри, логіку й аналіз, можна вдосконалити багато операцій ручної праці, добиваючись їх більш ефективного виконання.

Представники цієї школи розглядають організацію як закриту систему, яка ніяк не пов'язана із зовнішнім середовищем. Наукове управління не нехтувало людським чинником. Важливим внеском цієї школи було систематичне використання стимулювання з метою зацікавити працівників у підвищенні продуктивності праці. Ключовим елементом у цьому напрямі було те, що люди, які більш продуктивно працювали, отримували більшу винагороду [33, с. 53].
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Рис. 1.3. Етапи розвитку управлінської думки
Впровадження концепції наукового управління стало серйозним переломним етапом, після якого управління стали визнавати як самостійну галузь наукових досліджень. Вперше практики й науковці побачили, що методи й підходи, застосовувані в науці та техніці, можуть бути ефективно використані для досягнення цілей підприємства. Таким чином, автори, які писали про наукове управління, в основному розкривали управління виробництвом.

З виникненням адміністративної школи фахівці почали постійно розробляти підходи до вдосконалення управління підприємством у цілому. Представники цієї школи мали безпосередній досвід роботи керівниками вищої ланки у великому бізнесі. Основний внесок представників цієї школи в теорію управління полягав у тому, що вони розглядали управління як універсальний процес, що складається з декількох взаємопов'язаних функцій, таких як: передбачення, планування, організація, координування, контроль [102, с. 67]. Ці школи з'явилися на світ, коли психологією ще мало хто цікавився, а ті, хто цікавився нею, не вивчали управління.

Існуючі тоді невеликі знання про людську свідомість не були ніяк пов'язані з проблемами трудової діяльності. Хоча автори наукового управління і класичного підходу визнавали значення людського чинника, дискусії їх обмежувалися такими аспектами, як справедлива оплата і встановлення формальних функціональних відносин.

У відповідь на нездатність повністю усвідомити людський чинник як основний елемент ефективної організації, зародився новий напрям з акцентом на людські відносини, психологічний і соціальний клімат у середовищі працівників [102, с. 69]. Було доведено, що мотивами вчинків людей є різні потреби, які можуть бути лише частково й побічно задоволені за допомогою грошей. Як і більш ранні школи, цей підхід відстоював “єдиний найкращий шлях” вирішення управлінських проблем.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Концепція використання трудових ресурсів визначала організацію праці на науковій основі. Для можливості управління персоналом необхідно уявляти специфіку його потреб. У результаті виникла концепція управління персоналом, яка взяла за основу положення теорії мотивації А. Маслоу [9, с. 20]. Таким чином, згідно із цією концепцією, менеджер з персоналу виступає як опікун своїх працівників, що піклується про умови праці та сприятливу морально-психологічну атмосферу на підприємстві.

Концепція управління людськими ресурсами розглядає організацію “як мозок, що переробляє інформацію”. Організацію розуміють у термінах взаємопов'язаних (внутрішніх і міжорганізаційних) підсистем, виділяючи ключові підсистеми й аналізуючи способи управління їх відносинами із середовищем. Перед управлінцями стоять такі завдання: створення умов для самоорганізації кожного працівника й колективу в цілому; розвиток одночасної спеціалізації персоналу та його універсалізації.

Відповідно до концепції управління людиною, остання як індивід з потребами, мотивами, цінностями є головним суб'єктом управління. Підприємство розглядається як культурний феномен, а людина, як істота, розвивається в межах визначеної культурної традиції. Ефективний організаційний розвиток – це зміна не тільки структур, технологій і навичок, а й цінностей, які лежать в основі спільної діяльності людей. У такому підприємстві менеджер з персоналу входить до складу її вищого керівництва, виступаючи як архітектор кадрового потенціалу організації, що відіграє провідну роль у розробленні й реалізації довгострокової стратегії підприємства.

З появою кожної із цих концепцій з'являється необхідність використання вартості людського капіталу для розроблення та прийняття управлінських рішень, оцінювання ефективності управлінської діяльності. Для цього розробляються уявлення про вартість людської складової підприємства, виділяються параметри, що суттєво підвищують або знижують капітал підприємства, який інвестовано в персонал. З безлічі характеристик, що становлять потенціал людини, теорія людського капіталу досліджує ті, які суттєво впливають на зміну доходів. Це стосується переважно інтелекту, освіти, професійних навичок тощо.

Людський капітал – міра втіленої в людині здатності давати дохід. Людський капітал включає природжені здібності й талант, освіту та здобуту кваліфікацію. Це форма інвестування в людину, тобто витрати на загальну і спеціальну освіту, нагромадження суми здоров'я від народження й через систему виховання до працездатного віку, а також на економічно значущу мобільність [47, с. 233].

Людський потенціал – це професійні здібності персоналу, що дають змогу в робочий час реалізовувати свої знання й досвід за допомогою відповідних поведінкових програм у результатах праці, не нижче за відповідні кваліфікаційні вимоги [48, с. 13].

Поняття інтелектуальний капітал автор трактує як вартість сукупності наявних “інтелектуальних активів”, включаючи інтелектуальну власність, природні й набуті інтелектуальні здібності та навички, а також нагромаджені бази знань, що є одним із джерел конкурентної переваги підприємства.

Відмінності інтелектуального й людського капіталу полягають у тому, що людський капітал – це вартісна оцінка вкладень у потенціал людини, а інтелектуальний капітал – це оцінка інтелектуальних здібностей людини.

На основі вищеперелічених підходів автором виділено такі стадії розвитку моделей працівників (табл. 1.2): економічна людина, соціальна людина, професійна людина, людина, яка навчається, складна людина. Як бачимо, сучасна “складна” людина вимагає комплексного підходу з формуванням ефективної команди.

Виникнення мотиваційних теорій було пов'язано з дослідженнями в галузі поведінкових наук, які показали неспроможність суто економічного підходу. Керівники зрозуміли, що мотивація, тобто створення внутрішньої спонуки до дій, є результатом складної сукупності потреб, які постійно змінюються.

Систематичне вивчення мотивації, з психологічного погляду, не дає змоги визначити точно, що саме спонукає людину до праці. Проте дослідження поведінки людини дає деякі загальні пояснення мотивації та дозволяє створити прагматичні моделі трудової мотивації персоналу. Результатом цих досліджень стала поява теорій мотивації:

· класичних – стимулом до роботи виступає побоювання зазнати матеріального, фізичного та морального збитку;

· змістовних – мотивація персоналу відбувається за рахунок послідовного задоволення його потреб;

· процесуальних – мотивація персоналу базується на очікуваній винагороді за результат своєї праці та, як наслідок, відбувається диференціальний розподіл зусиль (рис. 1.4).

Автор вважає, що мотиваційні теорії не є алгоритмом побудови певної системи на конкретному підприємстві й лише вказують напрями до дії. Еволюція управлінської думки показує, наскільки змінилася думка керівників про персонал. Саме вона дає змогу сформулювати схему, яку використовують керівники в роботі зі співробітниками.

Таблиця 1.2

Стадії розвитку управління персоналом

	Роки
	Модель 
працівника
	Ознаки 
управління персоналом
	Типовий стиль
	Функції служб управління 
персоналом

	20-ті
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	20-50-ті
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	50-70-ті
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	70-90-ті
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	1990-2000
	Складна людина 
	Опора на еволюційний менеджмент організації, що здатна до самонавчання тощо
	Стиль роботи, що формує ефективну команду
	Комплексне управління підприємством


Примітка. З використанням матеріалу [9, c. 58].

Важливо забезпечити такі умови праці, щоб максимально використовувати сукупний потенціал управлінського персоналу. Автор робить акцент на виділенні головних принципів у кадровій роботі: корпоративний демократизм, соціальне партнерство, соціальна відповідальність.
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Рис. 1.4. Класифікація теорій мотивації трудової поведінки

Корпоративний демократизм передбачає побудову двосторонньої системи відносин персоналу з урахуванням особливостей корпоративної культури. Соціальне партнерство – це система відносин між працівниками, працедавцями, органами державної влади, органами місцевого самоврядування, що забезпечують узгодження їх інтересів.

Суть цього принципу полягає в прагненні уникнути соціальних потрясінь, оскільки тільки стабільність у суспільстві може забезпечити інтереси всіх сторін і потрібно знаходити компроміси, що задовольняють усіх. Із цього погляду працедавці і працівники є рівноправними партнерами, зацікавленими в участі в договірних відносинах, що розуміють обов'язковість виконання колективних договорів, угод і несуть відповідальність за їх виконання.

Принцип соціальної відповідальності полягає в досягненні комерційного успіху на основі дотримання етичних норм і пошани до людей, суспільства, навколишнього середовища. Соціальна відповідальність – це відповідальність підприємства перед людьми, підприємствами й організаціями, з якими адміністрація стикається в процесі діяльності. Політика соціальної відповідальності – це сукупність соціальних програм і способів їх реалізації, які упроваджуються в процес господарської діяльності на всіх рівнях підприємства і включають відповідальність за поточну й минулу діяльність та майбутній вплив підприємства на зовнішнє середовище.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.


Рис. 1.5. Основи управління персоналом підприємства

Кожна функція забезпечує вирішення окремого кадрового завдання, а разом вони вирішують весь комплекс завдань з урахуванням довгострокових вимог розвитку підприємства.

Реалізація розглянутих раніше функцій здійснюється за рахунок сукупності методів розвитку управлінського персоналу, серед них виділимо:

· формування корпоративної культури (системи цінностей, принципів діяльності, норм поведінки, традицій, зовнішніх символів, які прийняті й реально діють на підприємстві, характеризуючи його і відрізняючи від інших);

· планування ділової кар'єри (оцінювання здібностей і потенціалу працівника, його додаткова підготовка, організація послідовного професійного зростання);

· підвищення кваліфікації персоналу (додаткове навчання персоналу на підприємстві, семінарах, тренінгах);

· формування кадрового резерву (визначення потреби в персоналі і його ротація для формування резерву на висунення);

· вирішення конфліктних ситуацій; контроль і оцінювання праці;

· соціальні і правові гарантії.

· Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
На основі кадрової політики формується корпоративна культура. Корпоративна культура підприємств є комплексом переконань і очікувань, які поділяють члени підприємства. Ці переконання й очікування формують норми і принципи, які значною мірою визначають поведінку на підприємстві окремих осіб і груп.

 SHAPE 



Рис. 1.6. Концепція управління персоналом промислових підприємств 

Для працівника підприємство – це місце проведення значної частини часу, тому розглянемо оточення, в якому хотіли б працювати люди, а також їх очікування щодо роботи.

Розвиток управлінського персоналу – це цілісна кадрова стратегія, що об'єднує різні форми кадрової роботи, стиль її проведення на підприємстві і плани з використання трудового потенціалу. Вона повинна збільшувати можливості підприємства, реагувати на вимоги технології виробництва й ринку збуту, що можуть змінитися в найближчому майбутньому.

Цілісна система критеріїв оцінювання управління персоналом включає як кількісні, так і якісні показники, згруповані за певними ознаками:

· якість управлінського персоналу (рівень освіти, кваліфікації, стаж роботи на підприємстві, досвід роботи, середній вік);

· умови праці (технічне забезпечення робочого місця, інформаційне забезпечення управлінців, культура праці та виробництва, гнучкий графік роботи);

· рівень доходів і реального споживання (відповідність винагороди трудовим витратам, частка заробітної платні в загальних доходах, забезпеченість житлом і послугами, участь у розподілі прибутку);

· соціальні і правові гарантії (забезпечення відпочинку, допомоги при хворобі, виході на пенсію, юридичні послуги, правові гарантії).

Виробнича поведінка працівників, що формується, сприяє реалізації цілей підприємства. Кожне підприємство в роботі з персоналом вирішує одні й ті самі основні завдання, незалежно від специфіки діяльності:

· навчання своїх співробітників, щоб привести їх навички у відповідність до завдань, що стоять перед ними;

· оцінювання участі кожного із співробітників у досягненні визначених цілей;

· винагорода своїх співробітників, тобто компенсація витрат часу, енергії, інтелекту, які вони здійснюють, працюючи над досягненням цілей.

Доходи, одержувані управлінським персоналом, є стимулом для ефективної діяльності та визначають пріоритети способу життя. Тіньова мотивація переважає в тому випадку, якщо управлінець велику частину своїх доходів одержує при здійсненні операцій, які більшою чи меншою мірою можна віднести до сфери тіньової економіки [53, c. 81].

Погіршення рівня життя персоналу призводить до погіршення показників стану здоров'я персоналу, зниження рівня доступності освіти для рядових працівників, зростання розриву в доходах управлінського персоналу і працівників. Тісний взаємозв'язок цих явищ з економічними процесами, що відбуваються на підприємстві, очевидний.

Рівень життя кожної людини може бути визначений за допомогою побудови ламаної кривої, вершинами якої будуть кількісні значення тієї або іншої ознаки. Розташування ламаної в цьому випадку визначає рівень життя сім'ї. Проте потреби людини в загальному значенні є такими, що не задовольняються. З іншого боку, якісні параметри, що характеризують високий рівень життя, постійно змінюються.

Мотивація є важливим чинником підтримання рівня життя. Тіньова сфера стала настільки впливовою в мотиваційному процесі управлінського персоналу (як у матеріальному, так і в моральному відношенні), що сприймається як його невід'ємна частина. Для більшої частини управлінського персоналу показники, які характеризують майнову забезпеченість і споживання матеріальних благ, переважають над показниками споживання культурних і побутових послуг. Недостатньо уваги приділяється показникам, що визначають стан здоров'я. Сфера соціально-правових гарантій має швидше зворотний ефект: як тільки держава виявляє особливу цікавість до того чи іншого питання, виникає маса проблем і вирішення питання ускладнюється.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Зміст “оцінювання ефективності роботи” допустимо трактувати як заходи з визначення відповідності кількості та якості праці управлінського персоналу вимогам обраних критеріїв і технології досягнення поставлених цілей управління.

Ефективність праці від її економічної ефективності відрізняється тим, що як величина ефекту при визначенні останньої враховується лише економічний результат діяльності, тоді як ефективність включає і економічну, і соціально-політичну сторони результату діяльності [110, с. 89].

Продуктивність управлінської праці є одним з найважливіших, але не єдиним показником його ефективності. Продуктивність управлінської праці характеризує взаємозв'язок між результатами управлінської діяльності, вираженими виконаним обсягом робіт, і витратами управлінської праці (живої праці).

Ефект управлінської діяльності не зводиться тільки до економічних результатів. Велике значення має соціальний ефект. Його значущість в управлінській праці дуже велика, але не має кількісних вимірників. І взагалі, прийнято якісну сторону одержаного результату (ефекту) позначати терміном “критерій”, а кількісну – “показник ефективності”. Термін “критерій” вживається в цьому випадку в його загальноприйнятому значенні – ознака, на основі якої оцінюється факт.

Ефективність соціального управління можна досить точно визначити й виміряти, досліджуючи ланцюг “мета – витрати – результат”. При зіставленні результату з витратами ставиться завдання: показати рівень економічності управління, тобто дати відповідь на запитання: ціною яких витрат досягнуте дане наближення до мети? Тоді під ефективністю слід розуміти як ступінь досягнення мети, так і ступінь економічного витрачання ресурсів.

Суто економічні критерії перетворюються на соціальні; переплітаючись один з одним, утворюють єдину систему критеріїв і показників ефективності суспільного виробництва. Кінцевий ефект (результат) є скоріше орієнтиром у системі оцінювання ефективності управління.

У зв'язку з тим, що система управління відносно самостійна й функціонує у вигляді цілісного комплексу, виділяється ще одна група критеріїв ефективності. Це вторинні критерії. Вони формуються на базі первинного критерію і дають відповідь на питання, пов'язані з внутрішнім станом системи управління, з її здатністю діяти зі зростаючим ступенем ефективності. Їх називають критерії-чинники, бо інформація, одержана за їх допомогою, використовується для оптимізації функціонування й розвитку керуючої підсистеми. Вторинні чинники можна поділити на дві великі групи: чинники, що пов'язані з якісною характеристикою елементів управлінського трудового процесу, засобів праці, і чинники, що пов'язані зі ступенем їх використання (організація управління й управлінської праці, технологія управління, регулювання управлінської діяльності).

Керівнику потрібні не тільки інформація й технічні засоби, оскільки він покладається і на особисту дію, на мистецтво керувати людьми, безпосередньо організовуючи їх працю. Але в тому або іншому варіанті всі вищезгадані чинники присутні в цілісному управлінському процесі і спрямовані на його повну реалізацію. Керівник же зобов'язаний вивчити вплив кожного чинника окремо і їх дію в комплексі на рівень ефективності управління.

1.3. Методи та інформаційна база дослідження

У методику дослідження діяльності управлінського персоналу зробили внесок вітчизняні й зарубіжні вчені. Проблемами оцінювання діяльності персоналу займалися: А.Я. Кібанов [56], Г.В. Щокін [151], С.О. Цимбалюк [139]. Метод експертних оцінок інтелектуального капіталу підприємства застосували: С. Горностаєв [24], Є.Б. Моргунов [104], Л.І. Федулова [133]. Системою мотивації та її оцінюванням займалися: І. Варданян [17], В. Данюк, О. Чернушкіна [32], Дж.Т. Мілковіч, Дж.М. Ньюман [120], І.Л. Калініченко [53], А. Кендюхов [54], А. Котвицький [63], Д.С. Ліфінцев [89], А.П. Маковеєв [95], Ф. Херцберг, Б. Моснер, Б. Снідерман Блох [136], Л.П. Червінська [141].

Все ще не набули достатнього визнання системний, комплексний, динамічний і функціональний підходи, унаслідок чого в дослідженнях випускається з уваги низка якісних характеристик: сукупна ефективність та ефективність на різних етапах і складових, відповідність засобів, що використовуються, поставленим цілям.

Водночас необхідна розробка комплексної методики оцінювання якості управлінського персоналу і його діяльності на машинобудівних підприємствах. Виникла потреба в детальному вивченні ситуації, що складається на ринку праці, маркетингових можливостей суб'єктів господарської діяльності з використання управлінських кадрів. Видається можливим виділити такі основні підходи до дослідження проблем управління персоналом [62, c. 37]:

· конкретно-історичний, який передбачає вивчення відносин управління персоналом як процесів, що перебувають у стані розвитку і зміни під впливом певних чинників;

· комплексний, який передбачає при вивченні відносин управління персоналом взаємозв'язок економічного, правового, соціально-психологічного й інших підходів до аналізу відносин управління;

· аспектний, який дає змогу досліджувати одну із сторін відносин управління персоналом, одну з властивостей, що виявляється через зв'язок з тим видом відносин, який спеціально досліджується в яких-небудь знаннях про працю (ергономіки, фізіології праці, психології й соціології праці, технології, педагогіки праці, медицині праці тощо);

· системний, що дає змогу розглядати і керовану, і керуючу підсистеми як цілісний комплекс взаємопов'язаних, об'єднаних спільною метою елементів, виявляти властивості системи, її внутрішні та зовнішні зв'язки.

У загальному вигляді автором був розроблений алгоритм дослідження процесів формування та розвитку управлінського персоналу машинобудівних підприємств (рис. 1.7).

















Рис. 1.7. Послідовність дослідження процесів формування та розвитку управлінського персоналу на промислових підприємствах

Послідовна реалізація цих етапів передбачає застосування комплексу уточнених та адаптованих до специфіки дослідження методів і методичних підходів (табл. 1.3). Авторська методика дослідження діяльності управлінського персоналу враховує ту обставину, що продуктивність і ефективність діяльності не може бути визначена за яким-небудь одним інтегруючим показником.

Таблиця 1.3

Методи дослідження стану і розвитку управлінського персоналу 
машинобудівних підприємств

	Назва 
методу
	Мета

використання
	Сфера

використання
	Переваги
	Недоліки

	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)

	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)
	(ВЫРЕЗАНО)


Частина з них визначається шляхом аналізу статистичних даних, тобто кількісними методами. Проте, враховуючи виняткову складність самого предмета дослідження, специфіку процесів управління персоналом, ряд показників базується на якісних методах оцінювання, заснованих, перш за все, на суб'єктивній сумарній оцінці працівниками тих або інших аспектів практики управління, що існує на підприємстві (організації).

Кількісна характеристика персоналу підприємства вимірюється, насамперед, такими показниками, як чисельність працівників. Облікова чисельність працівників підприємства – це чисельність працівників на певну дату з урахуванням прийнятих і вибулих цього дня працівників. Середньооблікова чисельність працівників за місяць визначається шляхом підсумовування чисельності працівників облікового складу за кожен календарний день місяця, включаючи святкові й вихідні дні, та діленням одержаної суми на кількість календарних днів місяця.

Якісна характеристика персоналу підприємства визначається рівнем професійної і кваліфікаційної придатності його працівників для досягнення цілей підприємства й виконання визначених робіт. На сьогодні немає єдиного визначення поняття якості праці і якісної складової трудового потенціалу. Існує лише основне коло характеристик, що визначають якість праці:

· економічні (складність праці, кваліфікація працівника, галузева належність, умови праці, трудовий стаж);

· особистісні (дисциплінованість, наявність навичок, оперативність, творча активність);

· організаційно-технічні (привабливість праці, забезпеченість устаткуванням, рівень технологічної організації виробництва, раціональна організація праці);

· соціально-культурні (колективізм, соціальна активність, загальнокультурний і етичний розвиток).

Структурна характеристика персоналу підприємства визначається складом і кількісним співвідношенням окремих категорій та груп працівників підприємства. Персонал перебуває в постійному русі внаслідок прийому на роботу одних і звільнення інших працівників. Рух працівників на підприємстві (оборот) характеризують такі показники:

· коефіцієнт обороту з прийому – це відношення чисельності всіх прийнятих працівників за цей період до середньооблікової чисельності працівників за той самий період;

· коефіцієнт обороту з вибуття – це відношення всіх вибулих працівників до середньооблікової чисельності працівників;

· коефіцієнт плинності кадрів – це відношення вибулих з підприємства з неповажних причин (за ініціативою працівника, через прогули тощо) до середньооблікової чисельності (визначається за певний період).

Методично важливим в оцінюванні кадрової роботи є оцінювання раціональності використання робочого часу управлінського персоналу. Цей аналіз дає змогу виявити основні недоліки в організації праці фахівців різних служб підприємства. За основу взята методика Ф.В. Зінов’єва [49, с. 67], яка ґрунтується на використанні критерію, що включає сукупність коефіцієнтів, які характеризують умови праці (вмотивованість, технічне оснащення, інформованість, регламентація праці, відповідність кваліфікації посаді) і їх вплив на раціональність та інтенсивність праці управлінського персоналу.

1. Коефіцієнт вмотивованості управлінського персоналу:

(ВЫРЕЗАНО),                                              (1.1)

де МОІ – оцінка реальних мотиваторів управлінця; 

ГОІ – оцінка необхідних мотиваторів.

2. Коефіцієнт оснащеності службових приміщень засобами оргтехніки:

(ВЫРЕЗАНО),                                              (1.2)

де Сi – вартість i-го виду засобу оргтехніки, грн;

Vj – чисельність фахівців, осіб;

Hj – норматив оснащеності засобами оргтехніки для j-ї групи фахівців, грн;

Kci – коефіцієнт, що характеризує ступінь відповідності i-го виду оргтехніки сучасному рівню й вимогам;

Ксі = 1 – повна відповідність сучасному рівню технічного розвитку (наприклад, комп'ютери IV покоління і вище тощо);

Ксі = 0,5 – часткова відповідність;

Ксі = 0,25 – моральне старіння оргтехніки;

Ксі = 0,1 – оргтехніка практично не придатна до використання (велика трудомісткість, енергоємність, низька ефективність тощо).

3. Коефіцієнт інформованості управлінського персоналу:

(ВЫРЕЗАНО) ,                                                (1.3)

де Іі – наявність i-го джерела інформації; 

Hni – нормативна потреба в i-му виді законодавчої, методичної, комерційної інформації.

4. Коефіцієнт регламентації праці:

(ВЫРЕЗАНО) ,                                      (1.4)

де Др – чисельність персоналу із затвердженими функціональним положенням; 

До – загальна чисельність управлінського персоналу; 

Нф – питома вага невластивих функцій.

5. Коефіцієнт відповідності рівня і профілю утворення посади:

                                                         (ВЫРЕЗАНО)  ,                                     (1.5)

де Кобі – коефіцієнт освітнього рівня (від 0,5 до 2,25);

      О – загальна чисельність управлінського персоналу, осіб;

Чi – чисельність управлінського персоналу даної групи.

Кобі =2,25 – наявність наукового звання, Кобі = 2 – періодичне підвищення кваліфікації, Кобі = 1,5 – наявність вищої освіти, Кобі = 1 – незакінчена вища освіта, Кобі = 0,5 – середньоспеціальна освіта.  

Розраховані коефіцієнти умов праці управлінського персоналу оформляються у вигляді таблиці. На основі даних показників розраховується критерій:

                                   (ВЫРЕЗАНО).                                       (1.6)

Потім розраховується коефіцієнт використання робочого часу працівниками апарату управління за формулою:

           (ВЫРЕЗАНО),                                                     (1.7)

де Пi – втрати робочого часу персоналом апарату управління; 

Фi – номінальний фонд робочого часу.

Порівняння критеріїв забезпеченості праці управлінського персоналу й використання робочого часу показує, наскільки раціонально та інтенсивно вони використовують створені для них умови праці. Раціональним, вважаємо, робочий час за мінусом втрат, що легко фіксуються, і невластивих обов’язків. Якщо критерій забезпеченості праці перевищує використання робочого часу, то це свідчить про нераціональність його використання.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Своєчасне й об'єктивне оцінювання праці управлінського персоналу сприяє підвищенню його культури, результативності та ефективності, які, частіше за все, визначаються аналітичним або експертним шляхом, зіставленням багатьох елементів.

Культура праці управлінського персоналу – це плановість, системність і послідовність у роботі, уміння відокремити головне від другорядного, рівень трудової напруженості, встановлення ділових відносин [49, с. 23].

Якісне управління персоналом підприємства неможливе без визначення ступеня негативного впливу чинників зовнішнього і внутрішнього середовища на цей процес. Найдоцільнішим методом їх оцінювання є метод парних порівнянь на основі багатовимірного шкалування, що дає змогу виділити найбільш впливові серед безлічі чинників, що негативно впливають на діяльність управлінського персоналу. Оцінки цим чинникам виставляються експертами і ранжируються відповідно до їх значущості.

Особливу складність має дослідження, пов'язане з визначенням величини реальних доходів управлінців. Для дослідження сфери тіньової мотивації можна використовувати такі методи: метод експертних оцінок, аналіз записів у податковій документації, опитування населення, аналіз розбіжностей статистичних даних про доходи та витрати. Крім того, значна частина методів мають тенденцію до недооцінювання реальних масштабів і розмірів доходів менеджерів, оскільки ґрунтуються на неповній інформації, частково спотворених показниках, приховуванні частини доходів з метою ухилення від оподаткування. Автору вдалося встановити реальну величину зарплати й додаткової оплати в “конверті”.

Оскільки рівень життя людей і їх потреби характеризуються різноманітністю, неможливо виділити один універсальний показник для повного оцінювання життєдіяльності окремої особи. Необхідна сукупність характеристик, показників і параметрів, які здатні відобразити потреби за окремими їх видами, оцінити рівень життєвих гарантій, а також умови формування й розподілу матеріальних і духовних благ. Повна система показників повинна включати не тільки кількісні, але і якісні показники, згруповані за певними ознаками.

Ці показники можуть характеризуватися як за допомогою натуральної структури споживання, так і у вартісному вимірюванні обсягів споживання життєвих благ (товарів і послуг). Кількісно можуть бути оцінені тільки деякі складові рівня життя (обсяги споживання, умови праці, бюджет часу тощо). Загальна оцінка – це результат складного якісного аналізу.

Для кількісної оцінки рівня життя управлінського персоналу промислового підприємства необхідно використовувати прийом порівняння, зіставляючи доходи й витрати управлінців, а також працівників цього підприємства. Дані про реальні доходи сімей управлінського персоналу одержати практично неможливо, тому тут присутня певна частка припущень. Цілком імовірно в цьому випадку використання непрямих методів для отримання даних про прибуткову частину бюджету управлінського персоналу.

Разом з оцінкою ефективності системи управління в загальному аспекті слід визначити ефективність основних компонентів управління – функцій, організаційних структур, технологій. Тут ідеться про внутрішні чинники самого управління, які виявляються одночасно з критеріями його ефективності. Наприклад, раціонально організована структура, що має мінімальне число рівнів і мінімальний адміністративно-управлінський персонал, як правило, покращує співвідношення між результатами й витратами. Правильний розподіл і групування функцій у системі управління свідчить про раціональну організацію управлінського процесу і може бути критерієм його ефективності. Серед чинників, що впливають на ефективність управління, особливе місце належить організації сумісної праці. Успіх або неуспіх будь-якої справи тією чи іншою мірою залежить від діяльності кожного співробітника системи управління, від кожного з них залежить ефективність роботи системи.

Можливі й інші технологічні схеми оцінювання ефективності управління. Наприклад, її можна здійснити за такими етапами:

· визначення витрат, пов'язаних з реалізацією конкретних цілей, й ефективності їх реалізації;

· визначення ефекту, що забезпечується системою управління;

· розрахунок загальної економічної ефективності, що забезпечується при реалізації декількох цілей управління.

Система показників, що відображає умови діяльності управлінського персоналу, включає: загальну чисельність управлінських працівників підприємства; дані про рівень і профіль їх освіти; величину номінальних і фактичних витрат робочого часу (у тому числі за видами виконуваних функціональних обов'язків, робіт); оснащеність засобами оргтехніки (структура і вартість оргтехніки в резерві різних управлінських служб підприємства); рівень оплати праці фахівців; відхилення реальних мотиваторів від номінальних; кількість прогулів, число адміністративних стягнень, одержаних фахівцями.

Труднощі нормування управлінської діяльності виникають через багатономенклатурність, специфічність, непередбачуваність як самих результатів, так і трудомісткості їх отримання. Одні економісти пропонують оцінювати ефективність управлінської діяльності за наслідками атестації управлінців, інші – за визначенням завантаження і чисельності персоналу тощо.

(ВЫРЕЗАНО)

(ВЫРЕЗАНО).                                         (1.8)

Мінімальне значення цього коефіцієнта дорівнює одиниці й відповідає збігу фактичної та необхідної чисельності. Чим вище значення показника, тим більший ризик.

Чисельність управлінського персоналу, утримання якого відноситься до постійних виробничих витрат, безпосередньо впливає на операційний ризик підприємства. При скороченні обсягів збуту і виробництва ці витрати не знижуються і віднімаються з виручки, яка зменшується, що значно скорочує прибуток і може призвести до важких економічних наслідків. Розрахунок відповідності витрат на їх утримання – це співвідношення коефіцієнта доходу (кD), який дають управлінці, та коефіцієнта витрат на їх утримання (кV):

                                                  (ВЫРЕЗАНО)                                   (1.9)

де     Ка  – відповідність витрат на утримання управлінців;

кD – коефіцієнт доходу;

КV – коефіцієнт витрат на утримання управлінців.

Для розрахунку кD, який дають управлінці, використовуємо формулу:

                                (ВЫРЕЗАНО)                        (1.10)   

де      Di – загальний дохід у цьому році, тис. грн;

Di-1 – загальний дохід у попередньому році, тис. грн;

Чу – чисельність управлінського персоналу в цьому році, осіб;

Чу-1 – чисельність управлінців у попередньому році, осіб.

Для  розрахунку кV, які здійснює підприємство на утримання управлінського персоналу, використовується формула:

                                кV = (Vi : Чу) / (Vi-1 : Чу-1),                                    (1.11) 

де      Vi – витрати на утримання управлінців у цьому році, тис. грн;

Vi-1 – витрати на утримання управлінців у попередньому році, тис. грн.

Ризик невідповідності кваліфікації управлінського персоналу пов'язаний з можливими втратами в якості рішень через невідповідність рівня освіти працівника кваліфікаційним вимогам посади. Для кількісного оцінювання відповідності для кожної посади визначається дві характеристики – відповідність за рівнем освіти й відповідність за профілем освіти. Якщо фактична характеристика працівника, який обіймає посаду, відповідає кваліфікаційним вимогам, то кількісна оцінка прирівнюється до одиниці, якщо не відповідає – до 0,5.

Коефіцієнт відповідності рівня кваліфікації (Кс) розраховують шляхом розподілу суми кількісних характеристик відповідності всіх управлінців на їх чисельність. Нормований коефіцієнт ризику відповідності кваліфікації адміністративного персоналу визначається таким чином:

                      (ВЫРЕЗАНО)                             (1.12)

де Чу – загальна кількість персоналу; 

Чвп – кількість персоналу, який не відповідає за профілем освіти; 

Чвр – кількість персоналу, який не відповідає за рівнем освіти.

При повній відповідності кваліфікації коефіцієнт ризику буде рівний одиниці. Для оцінювання ризику порівняння рівня оплати на підприємстві й у конкурентів скористаємося формулою:

(ВЫРЕЗАНО),                                                 (1.13)

де Зк – місячна заробітна платня в конкурентів на ринку праці; 

Дк – затримка виплати заробітної платні конкурентами; 

Зо – місячна заробітна платня на підприємстві; 

До – затримка  виплати заробітної платні на підприємстві.

На основі розрахованих коефіцієнтів кадрового ризику визначається показник кадрового ризику, який розраховується як середнє геометричне з окремих вимірювань:

(ВЫРЕЗАНО).                                          (1.14)

Теоретичне обґрунтовування закономірностей функціонування й розвитку об'єкта дослідження, оцінювання його стану неможливе без достовірної та повної інформаційної бази дослідження. У роботі була використана інформація із статистичних збірників по Запорізькій області (розділ про стан промисловості в економіці області; розвиток промислових підприємств; індекси обсягів продукції машинобудування).

Інформація про економічну характеристику взята з різних форм звітності: основні засоби – баланс; загальний обсяг випуску продукції, прибуток (збиток) – звіт про фінансові результати; середньорічна кількість працівників – звіт по праці (1 – ПВ); фонд робочого часу – звіт про використання робочого часу (3 – ПВ); віковий склад персоналу – звіт про кількість працівників, їх якісний склад і професійне навчання (6 – ПВ). Такі показники, як середньомісячна оплата праці і якісний склад персоналу (за категоріями), узяті з оперативних матеріалів економічних служб, інформація про рух персоналу – у відділі кадрів заводів.

Незважаючи на численність і різноманітність існуючих форм статистичної і бухгалтерської звітності, у процесі роботи автор зіткнувся з певними труднощами при формуванні бази дослідження, а саме з високим рівнем недостовірності офіційної статистичної інформації, бухгалтерської звітності підприємств унаслідок високого рівня тінізації економіки.

Як інформаційна база виступала інформація, одержана від управлінського персоналу в ході інтерв'ювання, а також законодавчі й нормативні акти, що регулюють підприємницьку діяльність підприємств.

Висновки до розділу 1

1. Автором уточнено такі поняття:

· управління персоналом – це система функцій і методів їх реалізації, необхідних для досягнення цілей підприємства;

· кадри апарату управління – це сукупність працівників, які здійснюють управлінські функції або забезпечують їх виконання (керівники, фахівці, технічні виконавці);

· управлінський персонал – це працівники, діяльність яких пов’язана з виконанням безпосередніх функцій управління для забезпечення цілеспрямованої і скоординованої діяльності трудового колективу з вирішення завдань, що стоять перед ним;

· кадрової потенціал підприємства – це здатність колективу вирішувати виробничі й комерційні завдання.

2. Автором у результаті дослідження еволюції кадрового менеджменту виділено: школи управління (наукового управління, адміністративна, людських відносин, кількісна), теорії мотивації (класичні, змістовні і процесуальні), концепції (використання трудових ресурсів, управління персоналом, управління людськими ресурсами й управління людиною) і моделі розвитку людини (економічна, соціальна, професійна, людина, яка навчається, і складна). Ці положення дали змогу сформулювати концепцію кадрового менеджменту з урахуванням мотиваційного підходу – основи для формування кадрової політики підприємства й підвищення рівня його конкурентоспроможності.

3. Концептуальний підхід до формування та розвитку кадрового менеджменту полягає в об'єднанні цілей, завдань, принципів, функцій, методів і критеріїв оцінювання управління персоналом. Перехід від відділу кадрів до відділу управління персоналом передбачає трансформацію їх функцій (мотивація, вивчення ринку праці, адаптація персоналу). Новими принципами роботи з персоналом є: корпоративний демократизм, соціальне партнерство й соціальна відповідальність. Серед критеріїв оцінювання якості діяльності персоналу необхідно виділити: якість управлінського персоналу, умови праці, рівень доходів і реального споживання, соціальні і правові гарантії.

4. Загальноприйняті методики дослідження процесу управління персоналу не мають всебічного характеру, внаслідок цього виникає об'єктивна необхідність у проведенні додаткових експертних оцінок із залученням керівників і фахівців для отримання повної інформації, яка офіційно не фіксується. Наявність тіньової економіки призводить до приховування справжнього стану справ на підприємствах, що ускладнює дослідження й вимагає застосування нестандартних методів отримання інформації.

Результати дослідження опубліковані: [66; 68; 69; 74; 78; 80; 81].
Керівники 


Фахівці


Допоміжні працівники


Щокін Г.В.





ІТР


Службовці


Молодший обслуговуючий персонал


ЦСУ СРСР





Адміністрація (керівники підприємства і їх заступники)


Лінійні керівники (керівники підрозділів)


Функціональні керівники (планування, фінанси, облік)


Обслуговуючий персонал


Класифікація автора





Апарат управління підприємства








Агреговані процесуальні функції





Прогнозування





Планування





Нормування





Організація





Координування





Розпорядництво





Контроль





ОРГАНІЗАЦІЙНЕ ПРОГРАМУВАННЯ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ





Обґрунтування й розроблення концепції управління





Формування стратегії управління персоналом і розробка кадрової політики





Організаційно-функціональна структуризація кадрової служби





ФОРМУВАННЯ ПЕРСОНАЛУ





Визначення потреби в персоналі, вивчення ринку кадрів





Добір, відбір і наймання персоналу





Розстановка персоналу, забезпечення умов діяльності





Мотивація персоналу





Адаптація кадрів





Формування кадрового резерву





Вивільнення персоналу





РОЗВИТОК ПЕРСОНАЛУ





Навчання персоналу





Підвищення кваліфікації персоналу





Перепідготовка персоналу





Управління кар’єрою





ОЦІНЮВАННЯ ПЕРСОНАЛУ





Контроль за діяльністю





Аудит результативності та ефективності управління персоналом





Формування критеріїв оцінювання відповідно до корпоративної культури





Вивчення суспільної думки про діяльність спеціаліста





Атестація персоналу





КАДРОВИЙ КОНСАЛТИНГ





ПЕРСОНАЛ-МАРКЕТИНГ





ПЕРСОНАЛ-КОНТРОЛІНГ





ІНФОРМАЦІЙНІ  ПЕРСОНАЛ-ТЕХНОЛОГІЇ








Загальні функції





Школа наукового менеджменту. Основні представники: Ф. Тейлор, Г. Форд, Г. Гант, Г. Емерсон





Класична або адміністративна школа. Основні представники: А. Файоль, Л. Урвік, Джеймс Д. Муні, Альфред П. Слоун, Кунц, О’Доннел, Л. Г’юлик





Школа людських відносин. Основні представники: М. Фоллетт, Е. Мейо,  А. Маслоу, Д. МакГрегор, Ф. Герцберг,  Р. Лайкерт





1. Використання наукового аналізу для визначення кращих способів виконання завдань.


2. Відбір  працівників, які краще  підходять для виконання завдань, забезпечення їхнього навчання.


3. Забезпечення працівників ресурсами, що необхідні для ефективного виконання завдань.


4. Систематичне й правильне використання матеріального стимулювання для підвищення продуктивності.


5. Відокремлення планування та обміркування від самої роботи





1. Розвиток принципів управління.


2. Визначення функцій управління.


3. Систематизований підхід до управління підприємством





1. Використання прийомів управління міжособовими відносинами для підвищення рівня задоволеності та продуктивності.


2. Використання досягнень наук про людську поведінку в управлінні та формуванні організації таким чином, щоб кожного працівника можна було повністю використовувати відповідно до його потенціалу





4. Етап. З кінця 1950-х рр. 





3 Етап.  З кінця 1930-х рр.





2 Етап. 1920-1950 рр.





1 Етап. 1885-1920 рр.





Кількісна школа. Основні представники: Д. Марч, Г. Саймон, С. Бір, Р. Акофф, Н. Лоуренс, Д. Лорш, Дж. Гелбрейт, У. Чечмен, Д. Томпсон





1. Поглиблення розуміння складних управлінських проблем завдяки розробленню й використанню моделей.


2. Розвиток кількісних методів як допомоги керівникам, котрі приймають рішення в складних ситуаціях








Мотиваційні теорії





Змістовні 


А. Маслоу, К. Альдерфер, Д. МакКллеланд, Ф. Герцберг:


- визначення поведінки людей широким спектром потреб: фізіологічні, потреби в безпеці, соціальні, потреби в самоповазі, потреба в самореалізації;


- основний наголос на потребах вищих рівнів: у владі, успіху і причетності;


- розподіл потреб на: гігієнічні (що пов’язані з навколишнім середовищем, у якому здійснюється робота), мотиваційні (що пов’язані з характером і сутністю роботи)





Процесуальні


Д. Аткінсон, С. Адамс, Б. Скіннер, В. Врум “Теорія очікувань”, “Теорія справедливості”, Модель Портера – Лоурела, Д. МакГрегор “Теорія Х”, Д. МакГрегор “Теорія Y”, У. Оучі “Теорія Z”:


- розгляд поведінки працівника як результату взаємодії індивідуальних якостей індивіда, ситуації та її сприйняття;


- соціальна взаємодія, в якій “входом” є внесок, досвід, освіта, вік працівника, а “виходом” – форма оплати праці, задоволеність працею, соціальні послуги;


- залежність поведінки в майбутньому від минулого досвіду;


- суб'єктивна оцінка трудового внеску працівника та одержаного доходу;


- існування двох міркувань: з одного боку, “середня” людина не любить працювати; з іншого – для “середньої” людини працювати так само природно, як і відпочивати








Класичні


Р. Оуен, А. Сміт, Ф. Тейлор, “Ефект Готторна”:


- людина завжди буде намагатися покращити своє економічне становище;


- гроші – єдиний стимул на будь-якому робочому місці. Мотивація – обіцянка збільшення заробітку;


- на продуктивність праці впливає рівень участі робочих у виробничому процесі, вираховування їхніх думок та міркувань, ставлення до них як до компетентних осіб





Зовнішні чинники розвитку промислових підприємств:


- економічна ситуація        – демографічна ситуація           – соціально-культурне середовище


- політична ситуація          – науково-технічний прогрес    – менталітет





Проблеми:


- відплив кваліфікованих фахівців;


- брак кваліфікованих фахівців у сфері маркетингу, менеджменту, інформаційних технологій;


- тенденція старіння персоналу;


- зниження освітнього рівня персоналу;


- високий рівень плинності кадрів;


- низький рівень мотивації;


- зниження рівня трудової активності персоналу;


- невідповідність відділів управління персоналом сучасним умовам економіки





Можливості кадрів машинобудівних  підприємств:


- соціальна місія й цілі економічного розвитку;


- орієнтація на задоволення потреб персоналу;


- диверсифікація (діяльності, трудового потенціалу, технологій, методів управління);


- гнучкість реагування на зміни на ринку праці;


- кадровий потенціал, корпоративна культура;


- розвинена система навчання, безперервної підготовки та підвищення кваліфікації кадрів; 


- наявність бази науково-освітніх закладів





Формулювання та обґрунтування концепції управління персоналом 





Мета концепції


розроблення напрямів, форм і методів управління персоналом машинобудівних підприємств





Механізми реалізації концепції





Впровадження  технологій управління персоналом:


- маркетинг персоналу;


- формування кадрового резерву;


- моніторинг вмотивованості персоналу;


- командоутворення та інтелектуальні технології;


- інтенсивні технології навчання й управління знаннями, що розвиваються;


- мотиваційне управління





Стратегічне управління  компетенцією персоналу:


- формування ключових компетенцій персоналу;


- стратегічний аналіз і розроблення стратегії;


- побудова моделей ключових компетенцій персоналу для реалізації стратегії;


- інтегральна оцінка результатів праці та компетенції персоналу;


- використання результатів оцінювання в системі цільового управління





Підвищення ефективності соціально-економічної діяльності промислових підприємств на основі формування й використання конкурентних переваг персоналу








Напрями організаційного розвитку кадрових служб:


- зміна цілей і позицій кадрової служби в системі управління;


- зміна завдань, функцій і методів роботи з персоналом;


- зміна якісного складу персоналу кадрової служби, підвищення професіоналізму;


- розвиток нормативно-методичного й інформаційного забезпечення





Аудит управління персоналом





Розділ 1





Обґрунтування актуальності, визначення мети й завдань дослідження





Визначення об'єкта, предмета, обсягу й періоду досліджень





Оцінювання сучасного стану кадрового розвитку промислових підприємств








Розділ 2





Побудова пріоритетного ряду чинників, що негативно впливають на управлінський персонал





Оцінювання легальних і тіньових механізмів мотивації управлінського персоналу





Оцінювання раціональності використання робочого часу управлінським персоналом





Розділ 3





Визначення перспектив розвитку корпоративної культури підприємства





Оцінювання рівня кадрових ризиків 





Розроблення пропозицій щодо вдосконалення діяльності управлінського персоналу
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Функції:


- вивчення ринку праці;


- управління формуванням персоналу;


- планування кадрової роботи;


- мотивація;


- управління професійною підготовкою кадрів;


- організація робочих місць і діяльності персоналу;


- координація дій








Принципи:


Загальні: 


  системність, адаптивність, гнучкість,


  достовірність, гуманізація;


Спеціальні:


- корпоративний демократизм;


- конкурентоспроможність;


- соціальне партнерство;


- професіоналізм


- партійності;


- соціальна відповідальність;


- ефективність 














                   Критерії оцінювання:





- якість управлінського персоналу;


- умови праці;


- дотримання стандартів діяльності;


- виконання своїх обов’язків;


- соціально-економічна ефективність діяльності 








     


 Методи:


- вивчення попиту і пропозиції на ринку праці;  


- формування корпоративної культури;


-  мотивації, адаптації кадрів;


- вивчення громадської думки про діяльність персоналу, планування кар'єри;


- підвищення кваліфікації персоналу;


- формування кадрового резерву;


- вирішення  конфліктних ситуацій;


- контроль і оцінювання праці;


- соціальні і правові гарантії








Управління  персоналом








Визначення сутності та трансформації функцій, змісту принципів і методів  управління персоналом 








Формування гіпотези дослідження





Оцінювання умов праці





Оцінювання потреби в персоналі





Техноло�гіч�ні  функції








